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بررسی نقش رهبري تحول آفرین درتسهیل نوآوري با نقش میانجی فرهنگ 
   نوآورانه در پالایشگاه نفت آبادان

  
 4، ابراهیم عابدینی3اسفندیار محمدي ،٢،صید مهدي ویسه ،1جمال سلیم زاده

 دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات، گروه مدیریت، ایلام، ایران1
  ، دانشگاه ایلام، ایران، گروه مدیریتمدیریتر استادیا2
  ، دانشگاه ایلام، ایران، گروه مدیریتاستادیار مدیریت3

  ، ایرانمشاور صنعتی کارشناس مدیریت بازرگانی،4
 7/12/94: پذیرش         7/7/93: دریافت

 چکیده
اي  رهبري تحول آفرین یکی از پارادایم هاي رهبري در روانشناسی سازمانی است که مورد تحقیق گسترده

رهبري تحول آفرین، رضایت زیردستان و اعتماد آنان به رهبري و به علاوه تعهد عاطفی . قرار گرفته است
این پژوهش با هدف بررسی نقش رهبري تحول آفرین بر تسهیل نوآوري و نقش . دهدآنان را افزایش می

کارکنان کلیه جامعه آماري تحقیق شامل . میانجی فرهنگ نوآورانه در پالایشگاه نفت آبادان انجام شده است
نفر به  358از طریق فرمول کوکران ، پیمانی و قراردادي می باشد که اعم از رسمیپالایشگاه نفت آبادان 

روش  روش پژوهش از نوع توصیفی است که به لحاظ ماهیت کاربردي و به لحاظ .دست آمد هعنوان نمونه ب
اسمیرنف  - از آزمون کلموگروفجهت بررسی نرمال بودن توزیع داده هاي متغیرها . اجرا پیمایشی است

ابزار جمع آوري داده ها پرسشنامه و براي تجزیه و تحلیل داده ها از آمار توصیفی . است استفاده شده
آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن، تحلیل رگرسیون و (و از آمار استنباطی  ...)میانگین، انحراف استاندارد و (

نتایج به دست آمده نشان می دهدکه بین رهبري . انجام شد spssر با استفاده از نرم افزا )آزمون فریدمن 
ترغیب ذهنی، نفوذ (ابعاد رهبري تحول آفرین همچنین تحول آفرین و تسهیل نوآوري و فرهنگ نوآوري و 

با تسهیل نوآوري و فرهنگ نوآوري رابطه معنا داري وجود ) آرمانی، انگیزش الهام بخش و ملاحظه فردي
   .دارد

    
 يرهبري تحول آفرین، تسهیل نوآوري، فرهنگ نوآور :کلیدي کلمات

                                                
دي محماین تحقیق از پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت اجرایی جمال سلیم زاده به راهنمایی دکتر صید مهدي ویسه و مشاور دکتر اسفندیار  *

  .و مشاور صنعتی ابراهیم عابدینی استخراج شده است
  

 کاربردي 
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 مقدمه
حساب آمده  هها ب سبک و نوع رهبري اجرایی در سازمان از راهبردي ترین ابزار تعالی و یا شکست در سازمان

گیري ها و سازماندهی هاي سازمان تحت اراده و هدایت رهبري امکان پذیر شده  چرا که، سلسله تصمیم
ن به عنوان مرکز ثقل سازماندهی و هدایت سازمان ها از نقش بسیار حساس و پیچیده اي مدیرا. است

برخوردار بوده و تجلی توانمندي هاي ذاتی و اکتسابی آنان در عرصه فعالیت هاي سازمان ها، نقش مهمی در 
   .)12007مرك(نیل به حرکت درآوردن موفق سازمان و ایجاد بهره وري سازمانی ایفا کرده است 

شود و طبق نظر بسیاري از رهبري کاریزماتیک ناشی میمفهوم رهبري تحول آفرین در اصل از نظریه
در سازمان ها، وجود رهبرانی که در حقیقت . نظران، انگیزش اولیه براي رهبري، میل به تحول است صاحب

با توسعه نوآوري و خلاقیت سازمانی چارچوب هاي سبک رهبري تحول آفرین را پیاده سازند در عمل  توانسته اند
مواجه شده و توانسته اند با توجه به بکارگیري استراتژي هاي تغییر و تحول، به افزایش همگرایی و توسعه کار 

 ).12011هامان(تیمی و گروهی میزان روحیه کاري را در بین مجموعه کارکنان سازمان افزایش دهند 
ب توفیق آنان در ایجاد زمینه ارتقاء تحول و نوآوري سازمانی شده ویژگی خاص رهبران تحول آفرین  که سب

است خود عبارتند از، گوش دادن، نفوذ آرمانی بر پیروان، انگیزش الهام بخش، تحریک فرهیختگی و آگاهی، 
  ). 22007لوران(بوده است  غیره و  تشویق و ترغیب، حمایت هاي توسعه گرا

دي ساختن افکار و اندیشه هاي نو ناشی از خلاقیت، به عبارت دیگر، در نوآوري عبارت است از عملی و کاربر
شود خلاقیت اطلاعات به دست می آید و در نوآوري، آن اطلاعات به صورتهاي گوناگون عرضه مـــــی

  ).1991رابینز، (
ها سازمان). 2007رابینیز ( آیدحساب میثابت و همیشگی آن به تنها چیز» 2تغییر«در دنیاي متغیر امروزي که 

و مدیریت نوآوري نیاز  3نیاز متغیر ذینفعان خود به پیش بروند، به نوآوري براي آنکه بتوانند همگام با تغییرات و
  . دارند

. هاي موفق، سازمان هایی هستند که خلاقیت و نوآوري، نوك پیکان حرکت آنان را تشکیل می دهد سازمان
 ها، افرادي خلاق و امه حیات، باید پویا بوده و مدیران و کارکنان آنبه عبارتی سازمان هاي امروزي براي اد

می توان . نوآور باشند تا بتوانند سازمان را با این تحولات منطبق ساخته و جواب گوي نیازهاي جامعه باشند
گفت در سیستم اقتصاد جهانی و رقابت روزافزون موجود، خلاقیت و نوآوري در حکم بقا و کلید موفقیت 

سازمانی که خلاقیت . ازمان است، به طوري که نبود خلاقیت و نوآوري را برابر با نابودي سازمان دانسته اندس
 ).52008راندال(نوآوري نداشته باشد، نمی تواند بقا یابد و در طول زمان از صحنه محو می شود  و

 که فرهنگ سازمانی از نوآوري حمایت  زمانی .ک اتفاق هستندیتر شبیه به  به عبارت دیگر، نتایج نوآورانه بیش
  .)2011وئی و همکاران(که به رفتار نوآورانه جایزه داده می شود  می کند و زمانی

                                                
1Merk  
2Haman 
4 Change 
5Innovation 
6Randall 



 

    FARAYANDNO 

 53شماره / 1395 بهار/ فصلنامه تخصصی علمی ترویجی

 

104 

فرهنگ نوآوري ارزش ها، هنجارها و رفتارهاي کسب و کار را با توجه بـه فضـاي نتیجـه هـاي کسـب و کـار       
ندان و نیز آمـادگی توسـعه و اجـراي ایـده    تأثیرات فرهنگ نوآوري بر میزان صلاحیت کارم. تعریف می کنند

فرهنـگ  . فرهنگ سازمان باید بر نوآوري، شکستن و تغییر ارزش ها تاکید کند. هاي نوین چشمگیر می باشد
اي نوآورانـه  به طور کلی ایجـاد فرهنـگ نـوآوري کـه جنبـه ه ـ     . باید کسب دانش از خارج سازمان را بپروراند

این امـر مسـتلزم ثبـات، یکپـارچگی،     . ت از ساختار فرهنگ سازمانی است، کاملاً متفاوسازمان را تقویت کند
به نظر می رسد همه سازمان ها به ویژه پالایشگاه نفـت آبـادان   . سیستم هاي پاداش است   ارتباطات قوي و 

براي رویا رویی با تغییرات شتابان و رقابت شدید راهی جز انتخاب سـبک رهبـري تحـول آفـرین و فرهنـگ      
  .ندارند نوآورانه

رهبري تحول آفرین در سازمان ها و تاثیر گذاري مثبت و سازنده آن در  لذا با توجه به اهمیت موضوع
تسهیل نوآوري با نقش میانجی فرهنگ نوآورانه، این پژوهش بر آن است تا به بررسی جامعی از موضوع  

در پالایشگاه نفت  آورانهنقش میانجی فرهنگ نو باتسهیل نوآوري  دربررسی نقش رهبري تحول آفرین 
سوال اصلی که براي کارکنان پالایشگاه نفت آبادان مطرح می شود این است که؛ آیا رهبري . بپردازد آبادان

کارگیري فرهنگ نوآورانه در بین کارکنان  زمینه مناسب را براي تسهیل نوآوري  هتوانند با ب میتحول آفرین 
  ن را فراهم سازند؟در پالایشگاه نفت آبادا

 
 مبانی نظري تحقیق
  رهبري تحول آفرین

شود که در آن رهبـران داراي موهبـت الهـی هسـتند و بـراي       رهبري تحول آفرین به نوعی رهبري اطلاق می
تحـول   رهبـران  .کنند ها را هدایت می پیروان خود انگیزش معنوي و توجه ویژه فراهم و با نفوذ بر قلبشان آن

هاي فرهنگی براي انعکـاس   کنند که اغلب یک دگرگونی در ارزش داز سازمانی پویا خلق میان آفرین یک چشم
 هاي فرهنگی براي انعکاس نـوآوري بـیش   که اغلب یک دگرگونی در ارزش سازد تر را ضروري می نوآوري بیش

و جمعـی   رهبري تحول آفرین همچنین به دنبال برقراري یک رابطه بین علایق فردي. سازد تر را ضروري می
 ).  1390، میر کمالی و همکاران(است تا به زیردستان اجازه کار کردن براي اهداف متعالی را بدهد 

شـان در تغییـر اهـداف و اعتقـادات      رهبران تحول آفرین قادر به متعهد کردن پیروان خود با توجه به توانایی
دانند بلکـه در جسـتجوي تغییـر و     تا نمیهاي جاري در سازمان را ایس ها و نگرش ها ارزش آن .پیروان هستند

، آسـتین و همکـاران  (سـازمان و متناسـب بـا شـرایط محیطـی هسـتند        تحول در راستاي اهداف و ماموریت
2008 .(  

  
  هاي رهبري تحول آفرین  ویژگی
  .    دهد نظران مختلف نشان می هاي رهبري تحول آفرین را از دیدگاه صاحب ویژگی 1جدول 
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  )1996هرسی، بلانچارد ودویی ،(ي رهبري تحول آفرین ها ویژگی. 1جدول 

کوزس و پسنر   )1989(کانگرد 
)1987(  

تیکی و دوانا 
)1986(  

ناوار و تاشمن 
بنیس و نانوس   )1989(بس   )1989(

)1985(  
  آشکار کردن -

فرصتهاي  -
برداري نشده  بهره

هاي  در موقعیت
کنونی یا ابلاغ 

  انداز کردن چشم
  ایجاد اعتماد -
ان دادن نش -

وسایل رسیدن به 
  انداز چشم

بخشی در  الهام -
راستاي یک 

  انداز مشترك چشم
توانمندسازي  -

دیگران براي 
  احترام

مدلسازي و عمل  -
کردن به عنوان 

  یک الگو
  تسخیر قلوب -

شناسایی نیازها  -
  براي تجدید حیات

ایجاد یک  -
  انداز جدید چشم

نهادینه ساختن  -
  تغییر

  زاندا تعیین چشم -
  انرژي بخشیدن -

  توانمندسازي -
  ساختار -
  کنترل -

  دهی پاداش -

  نفوذ آرمانی -
انگیزش  -

  بخش الهام
ترغیب ذهنی  -

  ملاحظات فردي

انداز  ایجاد چشم -
  مشترك

معنا دادن از طریق  -
  ارتباطات

ایجاد اعتماد میان  -
  رهبر و پیرو

  توسعه خویشتن -

 
براي رهبري تحول آفرین مدنظر قرار  )1989(1سد ابعادي که برنارد بسر ها، به نظر می از میان این دیدگاه 

تري را از جانب سایر اندیشمندان به خود اختصاص داده است و از این رو در ذیل به شرح  داده توجهات بیش
   . شود این ابعاد پرداخته می

 رهبران که طوري به است، تحولی رهبري کاریزماتیک عامل دربرگیرنده آرمانی نفوذ: 2نفوذآرمانی 
 نوع این نتیجه و). 2010، 3کورلند(کردند  عمل پیروان براي رفتاري و اخلاقی قوي هاي به مدل

  .)2010، 4جوده( است یکدیگر تصمیات و رفتارها به پیروان اطمینان و اعتماد رهبري، عنوان رفتار
 پیروان دادن شارکتم طریق از که است رهبرانی کننده توصیف عامل این :5الهامبخش انگیزش 

 ،4اوهمکارانیارجنل( نمایند می انگیزه ایجاد و داده افزایش را ها آن تعهد آینده انداز چشم ترسیم در
 قابل و بینانه خوش که اي آینده کند؛ می ترسیم آینده از واضحی تصویر بخش الهام انگیزش ).2007

  ).2010جوده، (دسترس است 
 ابتکار به رسیدن براي را آنان رهبر، که شود می حاصل زمانی پیروان یذهن بیترغ :7یذهن بیترغ 

 ترغیب از تحول آفرین رهبران). 2000:294سنجقی،( دهد یاري سازنده هاي خلاقیت و ها عمل
 .)2010کورلند، (می کنند استفاده خلاقیت پیروان و تصورات افکار، کشیدن چالش به جهت ذهنی

  

                                                
1Bass 
2dealizedinfluence 
3 Kurland 
4Judeh 
5 Motivation andinspiration 
6Erjnlyaet al 
7encouragemental 
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 نیاز مراتب به کافی توجه رهبر که رسد می ظهور منصه به زمانی يفرد ملاحظه:  1يفرد ملاحظه 
 این در حمایت و راهنمایی گونه هر از و دارد مبذول تر بیش رشد به یابی دست منظور به پیروان

 گوناگون جهات از که گذارد می پیروان عهده بر را تکالیفی رهبر اساس، براین. نورزد دریغ خصوص
  .)294: 2000سنجقی،( باشد ها آن رشد متضمن

 
  2تسهیل نوآوري

 زمینه در عمده هاي دگرگونی به نوآوري. است همراه دیگر هاي همکاري بسیاري با که است مهارتی نوآوري
 نوآوري. شود می قلااط تولید، هاي شیوه یا مدیریت مفاهیم ترین تازه ارائهیا  تکنولوژیک هاي پیشرفت

 توان می خاص اي عده در فقط که است ادرن اي پدیده عموماً نوآوري. است  جنجالی و چشمگیر واقعاً اي پدیده
 از استفاده براي فرآیندي عنوان به وسیع مفهوم یک در را نوآوري اصطلاح  ):2004(هالت .گرفت سراغ را آن

 توضیح نیز11 وارکینگ کاربرد، به مفید و تازه چیزهاي معرفی یا ایجاد منظور به مربوط اطلاعات یا دانش
 را سازمان موقعیت و باشد درآمده حقیقت به و طراحی که است تجدیدنظرشده چیز هر نوآوري: که دهد می
 چیز خلق نوآوري عبارتی به. سازد میسر را بلندمدت رقابتی برتري یک نیز و کند مستحکم رقبا مقابل در

 را نوآوري توان می کلی تعریف یک در بنابراین، .رساند اجرا به و دنبال را معین هدف یک که است جدیدي
    کرد تعریف جهان در یا و ملت یک یا و صنعت یک یا و سازمان یک به نسبت جدید اي ایده هر عنوان به
  .)48 :1998 ،خدادادحسینی(
  

 3يآورفرهنگ نو
فرهنگ نوآورانه پیشگویی کننده انتقادي از نوآوري است، یک معیار براي جایگزین شدن رهبري می باشد 

  ).42005منزانو و همکاران -آلداس(
  هاي فرهنگ نوآوري ویژگی

، 5پذیرش ابهام : یک فرهنگ نوآور داراي هفت ویژگی زیر است) 1997(بر اساس نظر تسلاك و همکاران 
، تأکید 5ها ، شکیبایی در برخورد8باري در مخاطره د، بر 7هاي بیرونی کم، کنترل6ور غیرعملیشکیبایی در ام

از این نظر در محیط سازمان، فرهنگ ).  1997 ،تسلاك و فار( 11تأکید بر نظام باز و 10بر نتایج تا فرایندها
ئه خدمتی جدید، بهبود نوآوري از طریق رفتارها یا فعالیت هایی که منجر به تولید محصولی جدید، ارا

                                                
1IndividualConsideration 
2Facilitateinnovation 
3Innovation culture 
4Aldas-Manzano et al  
5Acceptance for Ambiguity 
6Tolerance in non- practical affairs 
7Low external control  
8Risk Taking 
9Instill trust and taking 
10Emphasis on result than the prosse 
11Emphasis on open system 
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    محصولات و خدمات فعلی، ابتکاراتی که باعث صرفه جویی در هزینه ها یا بهبود فر ایندهاي انجام کار 
رفتارهاي منحصر به فرد کارکنان گردد، بهبود روابط، به کارگیري تکنولوژي هاي جدید، تحقیق و توسعه،  می

   ؛ 1996؛ رابینز 2003مارتین و تربلانچ (می شود هاي پیش بینی نشده شناخته  اکنش سازمان به فرصتو
 ).2007 ،، اکُس و نگو1990فار ست وو

تصمیم به : بنابراین در یک جمع بندي می توان گفت فرهنگ نوآوري داراي مشخصه هایی از این دست است
اري در بعد نوآور بودن در تمامی سطوح سازمان، ایجاد و تقویت زیرساخت هاي مورد نیاز نوآوري، سرمایه گذ

هاي افزوده را تحت تأثیر قرار می دهد، همراه با جو  عملیاتی و فعالیت هایی که بازار محوري و ارزش
  ).2008، دابنی(سازمانی و محیطی که نوآوري در آن اجرا می شود 

 و زمینه تقویت و القا تعیین، در توانایی میزان سازمان یابی به فرهنگ نوآوري در راه اصلی براي دست
نوآوري  که است روشن مسأله این .کند می حمایت افراد خاص هاي ویژگی از که نوآور است ايبر اجرا شرایط

 یندهايآفر بر مشتري، تمرکز سازمان، مأموریت و بینش همچون مناسبی و مؤثر عوامل و شرایط تحت تنها
 ).2003مارتین و تربلاچ ( گردد می شکوفا حمایتی راهکارهاي و رهبري مدیریت،

  
  وجود رابطه بین رهبري تحول آفرین و تسهیل نوآوري

هایی را با مزیت  ران تحول آفرین نقش اصلی در تسهیل نوآوري ایفا می کنند که این تسهیل شرکترهب
هاي تجاري و  هاي نوآوري در سیستم ها می توانند فعالیت به علاوه آن. وجود می آورد هرقابتی مناسب ب

  ).2011، انگلئو و چ(طور موثري ارتقا می بخشد  هفرهنگ گروهی را برانگیزند که این تحولات صنعتی را ب
باشـد کـه بـه منظـور ایجـاد       در حقیقت، نظریه رهبري تحولی یک نظریه علی بـراي تغییـرات سـازمانی مـی    

         در نظریـه رهبـري تحـولی، رهبـران در     . سازمانی یادگیرنده و داراي محـرك درونـی بـه وجـود آمـده اسـت      
وده و به رهبري از دیدگاهی نـوین  هاي پیروان خود در محیط متغیر امروزي کاملا همساز ب گیري قابلیت کار به

ظهور نظریه رهبري تحولی، رویکردي دوباره به صفات مشخصـه رهبـري، همـراه بـا توجـه بـه       . کنند نگاه می
بصیرت، جاذبه، توانایی الهـام بخشـیدن، برقـراري روابـط     : هایی مانند شرایط اقتضایی بوده و مرکب از ویژگی

هاي فردي و تمایـل بـه ایجـاد تغییـرات      رك ذهنی، توجه به تفاوتبهتر با مدیران مافوق، قدرت ارجاعی، مح
 ).2005، ؛ سیتد و همکاران1995 ،لوتانز(باشد  بنیادي می

 
  هاي خارجی و داخلی پیشنیه تحقیق

  با نقش واسطه اي : رهبري تحول آفرین و نوآوري سازمانی«در پژوهش خود تحت عنوان ) 2009(خان و همکارانش
اندازه سازمان به طور معنی داري نقش واسطه اي در بین همه جنبه هاي رهبري : به این نتایج دست یافتند» اندازه سازمان
با نوآوري سازمانی به جزء بعد نفوذ آرمانی ایفا ) ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش، ملاحظه فردي و کاریزما ( تحول آفرین 

 . ن بر نوآوري سازمانی را نشان دادنتایج تحقیق همچنین تاثیر مثبت و معنی دار رهبري تحول آفری. می کند
  استراتژي مداخله براي رشد پایدار در : فرهنگ نوآورانه«در تحقیقی با عنوان ) 2011(کالیانی و همکاران

به این نتیجه رسید که  سازمان هاي نوآور می تواند استفاده از فرهنگ به عنوان یک مداخله » تغییر سناریو
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  .استراتژیک براي مدیریت تغییر براي بقا و رشد
  دریافتند که رهبران تحول  "استراتژي رقابتی واحد هاي تجاري استراتژیک"با عنوان) 2011(لئو و چانگ

هایی را با مزیت رقابتی مناسب  ا می کنند که این تسهیل شرکتآفرین نقش اصلی در تسهیل نوآوري ایف
هاي تجاري و فرهنگ گروهی را  هاي نوآوري در سیستم ها می توانند فعالیت به علاوه آن. آورد وجود می هب

  . برانگیزند که این تحولات صنعتی را بطور موثري ارتقا می بخشد
 در  ها شرکت عملکرد روي نوآوري اي رحلهچند م مدل تأثیر«دیگري  مطالعه در) 2013(هاشیل و هکاران

 مطالعه قرار مورد »شرقی و مرکزي اروپاي پیشرو تغییر و حال در اقتصاد و غربی اروپاي بالغ اقتصاد
           وري افزایش بهره خروجی نوآوري هاي ورودي با بالارفتن که است آن از حاکی ها افتهی .است گرفته

 ورينوآ میزان زیادي در به که گرفتند تصمیم بزرگ مخصوصاً شرکتهاي ها شرکت بنابراین .یابد می
 در و افت یکاهش مقیاس به بهره وري نسبت خروجی گذاري سرمایه رفتن با بالاتر ولی کنند گذاري سرمایه

  .شد مشاهده کشور دو در متفاوتی نهایت رفتارهاي
  نوآوري و خلاقیت جو بهسازي بر موثر عوامل"در پایان نامه کارشناسی ارشد با عنوان ) 1389(بیغرض 

به این نتیجه رسید که "غذایی شهر زاهدان مواد صنایع کارخانجات :موردي کارآفرین مطالعه هاي در سازمان
 و مدل ها تاکنون .باشد می ضروري خلاق افراد وجود مستمر، تغییرات و نامطمئن این محیط با مقابله جهت
 تئوریهایی جمله از آفرین تحول رهبري تئوري میان این در که است هشد ارائه رهبري از متفاوتی هاي تئوري

 که مشکلاتی براي و باشد بزرگی کمک ها سازمان رهبران و مدیران براي تواند می که رود می شمار به
 توانمندسازي، که است آن از حاکی نتایج. دهد ارائه مناسبی هاي حل هستند راه روبرو ها آن با ها سازمان
 روي آفرین تحول رهبري اساسی تاًثیرات هاي مکانیسم حمایتی، جو و کارمندان موفقیت کسب انگیزه

 داد نشان تحلیل عاملی نتایج همچنین. دارند معناداري تاثیر و اند شده شناخته سازمانی نوآوري و خلاقیت
   .دارد سازمانی نوآوري بر را تاثیر ترین بیش متغیرها سایر به نسبت توانمندسازي عامل که
  بررسی رابطه بین فرهنگ نوآوري و جوسازمانی در"در پژوهشی با عنوان  )1389(خسرویان و همکاران 

 زمینه با سازمانی جو ابعاد کلیه بین نتایج تحقیق، اساس بر. بود "بین کلیه کارکنان سیمان سپاهان اصفهان
 P<0.01).( آمد دست به و معنادار مثبت همبستگی نوآوري فرهنگ اجرایی

در این تحقیق رگرسیون گام به گام نشان داد، ابعاد اهداف، اموال و امکانات و شور و هیجان پیش بینی 
  .کننده یادگیري سازمانی و ابعاد اهداف و سلامتی و تعادل پیش بینی کننده جهت گیري بازار هستند

  
  فرضیات تحقیق

 .ددار يدار یمعن رابطهرهبري تحول آفرین در تسهیل نوآوري  بین   -1
 .دارد يدار یمعن رابطهفرهنگ نوآورانه در رهبري تحول آفرین بین  -2
 .داردتاثیر مثبتی  يدار یمعن رابطهتسهیل نوآوري در فرهنگ نوآورانه بین  -3
  .دارد يدار یمعن رابطهفرهنگ نوآورانه بر رابطه بین رهبري تحول آفرین و تسهیل نوآوري بین  -4
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  فرعی يها فرضیه
  .دارد يدار یمعن رابطهوآوري ترغیب ذهنی در تسهیل نبین  -1
  .دارد يدار یمعن رابطهتسهیل نوآوري در نفوذ آرمانی بین  -2
  .دارد يدار یمعن رابطهتسهیل نوآوري در ملاحظه فردي بین  -3
  .دارد يدار یمعن رابطهتسهیل نوآوري در انگیزش الهام بخش بین  -4
  .دارد يدار یمعن رابطهفرهنگ نوآورانه در ترغیب ذهنی بین  -5
  .دارد يدار یمعن رابطهفرهنگ نوآورانه در وذآرمانی نفبین  -6
  .دارد يدار یمعن رابطهفرهنگ نوآورانه در ملاحظه فردي بین  -7
 .دارد يدار یمعن رابطهفرهنگ نوآورانه در انگیزش الهام بخش بین  -8
 

  
 مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

 
  روش شناسی

  ارکنان پالایشگاه نفت آبادان جامعه آماري شامل تمامی ک روش تحقیق برحسب هدف کاربردي می باشد،
ابزار جمع آوري داده ها پرسشنامه که  که از طریق فرمول نمونه گیري کوکران بررسی گردید، ،باشد می

ها از  دست آمده است براي تجزیه و تحلیل داده هب 87/0روایی آن توسط خبرگان این حوزه تایید و پایایی آن 
ن داده ها، آزمون همبستگی اسپیرمن براي سنجش رابطه و اسمیرنوف براي نرمال بود - آزمون کلموگروف 

براي . استفاده گردید spss براي اولویت بندي ابعاد متغیر مستقل از آزمون فریدمن در محیط نرم افزاري
   :بررسی رابطه رهبري تحول آفرین بر تسهیل نوآوري مرزهاي زیر مشخص شده است

  .ي تحول آفرین و تسهیل نوآوري می باشدمباحث مربوط به رهبر: قلمرو موضوعی) الف
  .قلمرو مکانی پژوهش شامل کارکنان پالایشگاه نفت آبادان می باشد :قلمرو مکانی) ب
  .می باشد 1393اطلاعات و داده هاي این پژوهش مربوط به سال : قلمرو زمانی) ج

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 تسھیل نوآوری

 فرھنگ نوآوری

 رھبری تحول آفرین

 ترغیب ذھنی
 

 انگیزش الھام بخش

 ملاحظھ فردی
 

 نفوذ آرمانی
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 7/56نفر  358ر است از میان به شرح زی ها نمونه آماري شامل کارکنان زن و مردي می باشد که اطلاعات آن
سال  30تا  20بین ) نفر64(9/30همچنین  زن بوده،) نفر 155(درصد  3/43نفر مرد و ) 203(رصد د
 8/9. سال سن داشتند 50بالاي) نفر3(4/1سال50تا  40بین) نفر13(3/6، سال40تا  30بین )نفر127(4/61،

) نفر82(درصد  9/22، رشناسیکا) نفر190(درصد  1/53، فوق دیپلم) نفر41(5/11، دیپلم) نفر35(درصد
 5سابقه زیر  )نفر 123(درصد  9/36داراي مدرك دکتري بودند و )نفر10(درصد  8/2کارشناسی ارشد و 

 16بین ) نفر7(درصد 2/0، سال 15تا  11بین ) نفر24(درصد 7/6 ،سال 10تا  6بین ) نفر188( 5/52سال، 
به منظور سنجش متغیر رهبري  .دمت داشته اندسال به بالا سابقه خ 20 )نفر4(درصد  1/1سال و  20تا 

وري آجهت سنجش تسهیل نو و 81/0تحول آفرین از پرسشنامه استاندارد باس و اوالیو  که ضریب آلفاي آن 
و جهت سنجش فرهنگ نوآوري از  ی باشدم 88/0ن که مقدار ضریب آلفاي آ از پرسشنامه محقق ساخته

چنین جهت آزمون روایی سوالات از اعتبار هم .می باشد/. 87ن پرسشنامه استاندارد دابنی که ضریب آلفاي آ
اساتید دانشگاهی و کارشناسان خبره  ،صوري استفاده شد که براي سنجش این اعتبار از نظرات متخصصان

 1به معناي کاملأ موافقم تا  5و در نهایت پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینه اي لیکرت از  استفاده شد
   .م شدکاملأ مخالفم تنظی

  
  آمار استنباطی

  آزمون نرمال بودن داده ها 
فرض صفر در  .اسمیرنوف استفاده کرده ایم -براي بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها از آزمون کلموگروف 

تر از مقدار جدول توزیع نرمال یعنی  کوچک Zاگر مقدار آماره  .این آزمون نرمال بودن توزیع متغیر است
 sig >%5عبارتی اگر مقدار  هرد نمی شود و توزیع نرمال است یا ب H0باشد فرض % 5در سطح خطاي  96/1

   .رد نمی شود H0باشد فرض 
H0:  توزیع داده هاي مربوط به هر یک از متغیرها نرمال است  
H1: توزیع داده هاي مربوط به هر یک از متغیرها نرمال نیست  
  

  آزمون نرمال بودن داده ها .2جدول 
گیرينتیجه  مقدار  تایید فرضیه 

 خطا
داريسطح معنی  عامل 

نرمال نیست توزیع  H1 871/1  002/0  ترغیب ذهنی 
H1 974/1 توزیع نرمال نیست  001/0  نفوذ آرمانی 
H1 149/2 توزیع نرمال نیست  000/0  ملاحظه فردي 
H1 486/3 توزیع نرمال نیست  000/0  انگیزش الهام بخش 
H1 560/2 توزیع نرمال نیست  000/0  تسهیل نوآوري 
H1  000/0 توزیع نرمال نیست   فرهنگ نوآوري 
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باشد و لذا از توزیع می 05/0تر از خطاي  ، سطح معنی داري متغیرهاي پژوهش کمباتوجه به نتایج جدول
   .و از ضریب همبستگی اسپیرمن استفاده می کنیم باشندنرمال برخوردار نمی

 
 هاي فرعی پژوهش آزمون فرضیه

  
  پژوهش يها هیفرض آزمون جینتا خلاصه .3 جدول

 
 فرضیه هاي پژوهش

ضریب  نتیجه آزمون
 همبستگی

 فرضیه متن فرضیه هاي پژوهش سطح معنی داري

448/0 تایید  000/0  
بین رهبري تحول آفرین و تسهیل نوآوري رابطه 

 .معنی داري وجود دارد
 اول

 فرضیه اصلی

538/0 تایید  000/0  
و فرهنگ نوآورانه رابطه بین رهبري تحول آفرین 

 .معنی داري وجود دارد
 دوم

721/0 تایید  000/0  
بین فرهنگ نوآورانه و تسهیل نوآوري رابطه معنی 

 داري وجود دارد
 سوم

 تایید

 ضریب بتا
سطح 

 تسهیل نوآوري معنی داري
فرهنگ نوآورانه بر رابطه بین رهبري تحول آفرین و 

 .دارد تسهیل نوآوري تاثیر معنی داري وجود
103/0 چهارم  015/0  تحول آفرین 

683/0  000/0  فرهنگ نوآورانه 

 تایید
ضریب 

 همبستگی
بین ترغیب ذهنی و تسهیل نوآوري رابطه معنی  سطح معنی داري

.داري وجود دارد  
 اول

 فرضیه هاي فرعی

199/0  000/0  

341/0 تایید  000/0  
معنی داري  بین نفوذ آرمانی و تسهیل نوآوري رابطه

.وجود دارد  
 دوم

248/0 تایید  000/0  
بین ملاحظه فردي و تسهیل نوآوري رابطه معنی 

.داري وجود دارد  
 سوم

630/0 تایید  000/0  
بین انگیزش الهام بخش و تسهیل نوآوري رابطه 

.معنی داري وجود دارد  
 چهارم

 
 تایید

 
325/0  000/0  

معنی  بین ترغیب ذهنی و فرهنگ نوآورانه رابطه
.داري وجود دارد  

 پنجم

385/0 تایید  000/0  
بین نفوذآرمانی و فرهنگ نوآورانه رابطه معنی داري 

.وجود دارد  
 ششم

329/0 تایید  000/0  
بین ملاحظه فردي و فرهنگ نوآورانه رابطه معنی 

.داري وجود دارد  
 هفتم

651/0 تایید  000/0  
طه بین انگیزش الهام بخش و فرهنگ نوآورانه راب

.معنی داري وجود دارد  
 هشتم
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  نتیجه گیري 
 چانگ و لئو قیتحق جهینت با ينوآور لیتسه و نیآفر لتحو يرهبر بعد در قیتحق هیفرض جهینت 

 فایا ينوآور لیتسه در یاصل نقش نیآفر تحول رهبران يو نظر به بوده، و همسو راستا هم) 2011(
 ندتوان یم ها آن علاوه به. آورد یم وجود هب مناسب یرقابت تیمز با را ییشرکتها لیتسه نیا که کنند یم

 را یصنعت تتحولا نیا که زندیبرانگ را یگروه فرهنگ و يتجار يها ستمیس در ينوآور يها تیفعال
   . بخشد یم ارتقا يموثر طور هب
  و سنگه تحقیقبا نتیجه تحقیق  ينوآور فرهنگ و نیآفر لتحو يرهبرنتیجه فرضیه تحقیق در بعد 

 اجراي زمینه که هایی سازمان در که داده نشانوي نتایج  بوده، از نظر و همسو همراستا )2001(کاراستد
 موثر و سهیم سازمان آینده تعیین در که دانند می ملزم را خود افراد شود می تقویت نوآوري هنگفر

 در و نسازما هاي برنامه بررسی و نقد و سازمان در مشارکت به تشویق سازمان اعضاي همچنین .باشند
 این از کننده حمایت سازمانی فضاي و جو که شرایطی در سازمان در بهتر هاي برنامه ارائه امکان صورت
   .مشابهی انجام نشده استدر این خصوص پژوهش کاملاً . شوند می است ویژگی

 نشان دادند که هیچ گونهفرضیه هاي اصلی سوم و چهارم تحقیق در  تحقیقهاي  فرضیه ایجنت 
  .انجام نشده استسوم و چهارم در خصوص فرضیه هاي اصلی  پژوهش مشابهی

 در خصوص  پژوهش مشابهی نشان دادند که هیچ گونهفرضیه هاي فرعی در  تحقیقهاي  فرضیه ایجنت
 .انجام نشده است ه هاي فرعی فرضی
  انهکه بین رهبري تحول آفرین و تسهیل نوآوري و فرهنگ نوآور به دست آمده نشان می دهدکلی نتایج 

) ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش و ملاحظه فردي(ابعاد رهبري تحول آفرین همچنین و 
    .داري وجود داردمعنا مثبت و با تسهیل نوآوري و فرهنگ نوآوري رابطه 

 
 پیشنهادها

 در موجود وضعیت بهبود جهت پیشنهادهاي از برخی تحقیق این از حاصل نتایج به باتوجه بخش این در
 براي رهنمودهایی همچنین و نوآورانه فرهنگ میانجی نقش با نوآوري تسهیل در آفرین تحول رهبري زمینه

  :باشد یم ریز شرح به گردد می مطرح بعدي هاي پژوهش
  

  پیشنهادهاي کاربردي
 ؛ينوآور فرهنگ و ينوآور لیتسه ن،یآفر تحول يرهبر نهیزم در پژوهش و قیتحق بر دیتاک  
 دهند، را گسترش جدیدتري کاري فرآیند و گذارد تأثیر کارکنان بر تواند می آفرین تحول رهبري 

افزایش  به منجر امر و این برند کار وظایف مختلف به به یابی دست براي را جدیدي هاي روش
  .می شود سازمانی نوآوري و خلاقیت

 اند؛ ينوآور و تیخلاق تیظرف يدارا که یکارکنان يارتقا 
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 دیجد يها ينوآر و يریپذ سکیر ،يریپذ انعطاف يبرا افراد هب پاداش ارائه. 
 گروهی فرایند یک چون نوآوري. وهشی مدنظر باشدژآوري بایستی کار تیمی پدر بعد تسهیل نو 

 . است
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